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ABSTRAKT
Ky studim ka si qëllim të jap një përshkrim të qartë të koncepteve dhe termave të motivimit
në administratë. Studimi i motivimit të burimeve njerëzore ka të bëjë me natyrën dhe
rregullimin e marrëdhënies së punësimit dhe është një fushë në të cilën kontribuojnë një
shumëllojshmëri disiplinash, veçanërisht sociologjia dhe psikologjia. Një personel i aftë, i
mbikqyrur dhe i motivuar është kusht për zhvillimin dhe mirëfunksioninim e administratës
publike. Punonjësit janë shumë të ndryshëm nga njëri-tjetri edhe objektivat e tyre personale,
apo e thënë ndryshe ajo çka duan ata të arrijnë nga qenia dhe puna e tyre në organizatë është
e shumllojshme.Motivimi është një koncept i gjerë i cili na shfaqet në cdo sferë të punës dhe
na bën më të suksesshëm duke shtuar kështu më shum produktivitet në punë por gjithmonë
kjo nxitet nga shpërblimi që marrim e që në këtë rast është mjet motivues. Ky hulumtim shfaq
këta faktor motivues dhe cili ka ndikim më të madh tek punonjësit administrativë.
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1

HYRJE

Ky punim ka si qëllim të paraqes kontribute teorike dhe praktike dhe të ofrojë udhëzime për
hulumtimet e ardhshme. Do të paraqiten ide kryesore se si mund t’i menaxhojmë punonjësit
dhe t’i nxisim ato në mënyrë që të arrijnë nivele të larta të performancës së tyre në punë.
Administrata publike duhet të siguroj numrin e mjaftueshëm të punonjësve në vëndet e
duhura, pra formulën personi i duhur në vendin e duhur, në mënyrë që të arrihet eficenca dhe
efikasiteti në punë. Motivimi përfaqësohet nga forcat që veprojnë mbi ose brenda një personi
dhe që e detyrojnë atë të sillet në një mënyrë të caktuar, të orientuar nga disa qëllime.
Motivimi i punonjësve në punë është një nga çështjet më të rëndësishme për arritjen e suksesit
organizacional. Ndërsa në një mjedis dinamik global konkurrenca midis organizatave bëhet
gjithnjë e më e fuqishme, detyrë e rëndësishme e menaxhimit të burimeve njerëzore mbetet
tërheqja dhe mbajtja e një fuqie punëtore të kualifikuar. Motivimi përbën çelësin kryesor, pra
sa këta menaxherë janë të aftë të motivojnë punonjësit e tyre.
Meqënëse punonjësit janë shumë të ndryshëm nga njëri-tjetri edhe objektivat e tyre
personale, apo e thënë ndryshe ajo çka duan ata të arrijnë nga qenia dhe puna e tyre në
organizatë është e shumllojshme. Në fillim tema nis me një njohje të shkurtër të koncepteve,
duke dhëne disa arsye të mundshme pse është e rëndësishme studimi i motivimit. Motivimi
përfaqësohet nga forcat që veprojnë mbi ose brenda një personi dhe që e detyrojnë atë të sillet
në një mënyrë të caktuar, të orientuar nga disa qëllime.
Motivimi i ulët është përcaktuar të jetë një faktor i rëndëshishëm tek punonjësit e
administratës, gjë që ka dhënë rezultate të pakënaqshme dhe raporti në mes qytetarëve dhe
punonjësve administrativë ka qenë joefektiv.
Motivimi në vendet e punës ka qenë një faktor kyç i hulumtimeve ne shtete të ndryshme
mirëpo në vendin tonë nuk i është dhënë rëndësia e duhur, edhepse viteve të fundit dukshëm
është vërejtur që ka pasur ndryshime në këtë drejtim. Ky punim diskuton teori të ndryshme
motivimi nga autorë të ndryshëm.
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2
2.1

SHQYRTIMI I LITERATURËS
Motivimi dhe strategjitë e motivimit

Motivimi është gatishmëria e një individi që përpiqet për arritjen e objektivave të organizatës
duke vënë në përdorim një sasi të madhe energjie dhe përpjekjesh, me kusht që këto përpjekje
të sjellin plotësimin e objektivave. E thënë më thjeshtë motivimi është shtysa që i ben njerzit
që të punojnë për arritjen e objektivave personale dhe organizatat e përdorin ate për arritjen
e objektivave të tyre. Motivimi është përkufizuar si proces psikologjik që drejton sjelljet
(Teneqexhi, 2016); një predispozitë për tu sjellur në një mënyrë të qëllimshme për të arritur
nevojat specifike dhe të paplotësuara (Buford, Bedeian, & Lindner, 1995).
Punonjësit janë shumë të ndryshëm nga njëri-tjetri edhe objektivat e tyre personale, apo e
thënë ndryshe ajo çka duan ata të arrijnë nga qenia dhe puna e tyre në organizatë është e
shumllojshme. Është detyrë e manaxherit që të identifikojë dhe kuptojë dallimet individuale
dhe t’i ndihmojë punonjësit që të plotësojnë gjithë atë çka duan nga organizata.
Duhet mbajtur parasysh se ashtu si edhe mjaft procese të tjera, motivimi nuk mund të shihet.
E vetmja gjë që shihet dhe evidentohet është sjellja. Motivimi është një konstrukt hipotetik
që përdoret për të shpjeguar sjelljen; ai nuk duhet të ekuivalentohet me të. Procesi i motivimit
fillon me identifikimin e nevojave të personit. Nevoja është një mungesë e perceptuar që
shkaton një sjellje, e cila synon ta largojë këtë mungesë. Mungesat mund të jenë fiziologjike,
psikologjike ose sociale. Në fushën e motivimit janë disa teori klasike të konsoliduara, të
cilat janë publikuar rreth viteve ’50 të shekullit të kaluar, teori të cilat kanë frymëzuar teoritë
më moderne dhe që qëndrojnë në bazën e këtyre të fundit.
Një ndër teoritë kryesore është ajo e hartuar nga A. Maslow, e njohur si teoria e hierarkisë
së nevojave. Teori të tjera janë teoritë X dhe Y, të pasuara nga Teoria Z, teoria e faktorëve
dualë (motivimi higjenë), etj.
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2.2

Motivimi i brendshëm

Motivimi i brendshëm është prirja e lindur dhe natyrale për të angazhuar interesat e një
individi dhe ushtruar aftësitë dhe njohuritë e tij, dhe duke bërë të kërkojmë të arrijmë
mundësitë dhe sfidat optimale (Deci dhe Ryan, 1985). Ky motivim vjen nga tendencat e
brendshme dhe mund të drejtoj, motivojë sjelljen pa praninë e kufizimeve ose shpërblimeve
(Deci dhe Ryan, 1985). Motivimi i brendshëm është motivimi për të bërë ose vepruar në
interesin e vet ose thjesht për kënaqësinë e vet (Hennessey dhe Amabile, 2005). Kur një
person do të marrë më tepër pagë papritur (për të njëjtën punë), ai do të ketë ndjenjën e
barazisë (Deci, 1972). Megjithatë kjo rritje shpërblimesh do të çojë drejt të qenit më i varur
nga paratë, gjë që sigurisht çon në reduktimin e motivimit të brendshëm (Deci, 1972). Kjo
teori bazohet në premisën se njerëzit bëjnë të pamundurën për të treguar shkaqet për sjelljen
e vëzhguar nga vetë ata si dhe nga individë të tjerë.

Sipas kësaj teorie, njerëzit e interpretojnë sjelljen në termat e shkaqeve të saj dhe këto
interpretime luajnë rol të rëndësishëm në përcaktimin e reagimeve ndaj kësaj sjelljeje
specifike. Kur individët vëzhgojnë sjelljen e të tjerëve, ata përpiqen të përcaktojnë nëse kjo
sjellje është shkaktuar nga faktorë të brendshëm apo të jashtëm. Nëse motivimi i brendshëm
përkthehet në mjedisin e punës, do të thotë se punonjësit kujdesen për punën e tyre, se ata
kërkojnë mënyrat më të mira për ta bërë punën dhe se janë entuziastë dhe të angazhuar për ta
kryer mirë atë (Thomas, 2000). Sipas Amabile (1993), motivuesit e brendshëm janë të lidhur
me vetë punën. Motivimi i brendshëm i të qënit i përmbushur në një aktivitet të caktuar, mund
të bëjë që individi të kalojë ditë duke praktikuar një sport, një instrument e kështu me radhë.
Kur një individ motivohet së brendshmi, ai ose ajo do të shkojë përpara për sfidë ose për
kënaqësi në vend të premtimit për shpërblim.

3

2.3

Motivimi i jashtëm

Motivimi i jashtëm i referohet kryerjes së një aktiviteti me ndjenjën e të qenit nën trysni,
tension ose stres për të siguruar se dikush do të arrijë rezultatet që dëshiron (Lindenberg,
2001). Sjelljet e motivuara së jashtmi janë veprime që shkaktojnë arritjen e shpërblimeve që
vendosen nga jashtë, duke përfshirë zotërimet materiale, pagën, bonuset shtesë, feedback-un
pozitiv dhe vlerësimet nga të tjerët, prestigjin etj. (Ryan dhe Deci, 2000). Motivimi i jashtëm
mund të shihet lehtësisht në jetën e përditshme, për shembull, punonjësit që shkojnë në punë
vetëm për shkak të pagës që marrin. Nën motivimin e jashtëm, ka një sërë nënkategorish me
nivele të ndryshme autonomie. Sjelljet e klasifikuara në këtë kategori, janë thjesht për të
përmbushur një kërkesë të jashtme ose një kufizim të jashtëm. Njerëzit ndihen të kontrolluar
ose të armiqësuar me këtë lloj sjelljeje dhe veprimet e tyre kanë një vend të jashtëm të
perceptuar të shkaktësisë.

Në listën e 10 faktorëve të motivimit të konsideruar universalë dhe të studiuar nga mjaft
autorë, faktorët motivues të jashtëm janë: garancia (siguria) për punën, pagat e mira, disiplina
në punë dhe kushtet e mira të punës. Garancia (siguria) në punë është një faktor i rëndësishëm
sepse ka ndikim në qëndrimin në punë të punonjësve. Ajo është e lidhur me emocionet e
njeriut. Pagat e mira janë një nga faktorët më domethënës për motivimin e punonjësve. Pagat
dhe kënaqësia e punonjësve janë faktorë që lidhen me njëri-tjetrin. Niveli i kënaqësisë së
punonjësve rritet kur organizatat rritin përfitimet monetare për punonjësit e tyre (Miller,
1977). Nëse punëdhënësit nuk i konsiderojnë pagat e mira si një faktor i rëndësishëm për
punonjësit, kjo do të ishte e dëmshme për angazhimin e punonjësve në punë. Si rrjedhim,
punonjësit nuk do të angazhoheshin dhe do të hiqnin dorë nga puna. Prandaj, për të rritur
rendimentin dhe për të patur një performancë më të mirë, pagat duhet të jenë në nivele të tilla
që punonjësit të jenë të kënaqur.
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2.4

Koncepte të Motivimit të punonjësve

1. Linear- Personi i motivuar nga koncepti linear, mendon se suksesi vjen duke
ngjiturshkallët e karrierës në kompani. Megjithëse shumë i përhapur si koncept, duket rrugë
evështirë për të sjellë sukses të vazhdueshëm. Lëvizja në ngjitje në piramidën e
organizatëssiguron pak mundësi për të përparuar më tej.
2.Eksperti- Suksesi për një person të motivuar nga koncepti i ekspertit është i njohur si
koncepti më i mirë. Ai është zanatçiu më i mirë, kirurgu që është i njohur në vendin e tij
përnjë metodë inovative apo financieri me njohuritë më të mira. Ata që kanë konceptin
eekspertit, gjatë fëmijërisë i është thënë "të rriten e të bëhen të shkëlqyer në diçka".
3. Spiral- Suksesi në karrierë është aftësia për të lëvizur nga një pozicion në një pozicion
tjetër me më shumë përgjegjësi, zakonisht çdo 5 ose 10 vjet. Zgjerimi i përgjegjësive
ështëfaktori thelbësor. Prindërit e një personi që ka këtë koncept mund t'i kenë mësuar të jetë
"I formuar mirë". Pozicione të reja janë një zgjerim natyral i punës së mëparshme. Një
shembulli tillë mund të jetë inxhinieri i cili lëviz në menaxhim projektesh, më pas në
përgatitje buxheti dhe përfundimisht në funksione financiare të kompanisë.
Spiralët marrin një sasi të madhe informacioni, njohuri dhe përvojë. Shumë persona spiralë
në një fazë të caktuar të karrierës së tyre kanë një dëshirë të madhe për të ndarë njohuritë e
tyre me të tjerët. Kjo dëshirë shtyn një pjesë prej tyre të shkëputen nga kompanitë e mëdha
dhe të vazhdojnë punën si konsulentë apo mësues.
4. I lëvizshëm- Suksesi i "të lëvizshmit" është mundësia për të ndryshuar punët
shpesh.Lëvizja është më e shpeshtë se tek spiralët, ndoshta çdo dy ose tre vite dhe punët e
suksesshme nuk janë të lidhura me përvojat e mëparshme profesionale.
"I lëvizshmi" mund të kalojë nga pozicioni si menaxher shitjeje në skicograf. Këto janë njerëz
me të kaluar ekonomike ekstreme, të cilët nuk e vlerësojnë shumë sigurinë. Zakonisht këta
njerëz janë rritur në një familje me të ardhura ekonomike të larta dhe supozojnë se paratë do
të jenë aty gjithmonë ose janë rritur në një mjedis ekonomik të varfër dhe e dinë se mund të
jetojnë me pak para.
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Strategjitë motivuese në administratën publike i bëjnë njerëzit të lumtur në punë dhe i japin
atyre energjinë. Linearët janë të motivuar nga pushteti dhe arritjet. Ekspertët kërkojnë
ekspertizë dhe siguri. Spiralët vlerësojnë rritjen dhe kreativitetin. Të lëvizshmit janë të
apasionuar pas variacionit dhe pavarësisë. Shumë njerëz kanë një koncept të caktuar për
suksesin në karrierë të cilën e kanë integruar në sistemin e tyre të besimit, por kanë motive
të tjera të forta që lidhen edhe me koncepte të tjera.
Një keqkuptim i tillë midis konceptit dhe motivacioneve mund të sjellë dëshpërim, mungesë
motivimi dhe shqetësim. Nëse një punonjës ka disa motive që nuk përshtaten me konceptin
e tij për një karrierë të suksesshme, ai mund të ndryshojë më lehtë konceptin për suksesin
sesa motivacionet për të arritur unifikimin dhe t'i japë fund këtij mosfunksionimi midis
ndjenjave dhe sjelljes.

Pse kemi nevojë për punonjës të motivuar?
Përgjigja është mbijetesa (Teneqexhi, 2016). Punonjësit e motivuar janë të nevojshëm në
vendet e punës sepse ato ndihmojnë organizatat të mbijetojnë. Punonjësit të motivuar janë
më produktive. Për të qenë efektiv, menaxherët duhet të kuptojnë se çfarë i motivon
punonjësit brenda kontekstit të roleve që ata kryejnë. Nga të gjitha funksionet që një
menaxher kryen, motivimi i punonjësve është ndoshta më e ndërlikuar. Kjo është për shkak,
se ajo që i motivon punonjësit pëson ndryshime të vazhdueshme.
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2.5

Teoria e hierarkisë së nevojave

Teoria më e njohur për motivimin është ajo e hierarkisë së nevojave e formuluar nga
Abraham Maslow dhe u ndërtua duke shfrytëzuar të dhëna nga studimet klinike të autorit
mbi një grup pacientësh të tij neorotikë. Ajo supozon se brenda çdo qënieje njerëzore ekziston
një grup nevojash jashtëzakonisht të fuqishme, të cilat mund të pozicionohen kundrejt njëratjetrës në një hierarki.
Kjo hierarki ndërtohet duke patur në bazë këto supozime:
• Sapo është plotësuar një nevojë, bie rëndësia e saj si motivuese, nuk është më nxitëse për
të vepruar.
• Grupi i nevojave është shumë kompleks, me disa nevoja të ndryshme që ndikojnë në të
njëjtën kohë veprimet e individit. Kur ndonjëra prej tyre shfaqet në mënyrë shumë të
fuqishme, për shembull etja e madhe dominon deri sa të plotësohet.
• Përpara se sa nevojat e nivelit më të lartë të aktivizohen në mënyrë të mjaftueshme për të
nxitur sjelljen, duhet të plotësohen në përgjithësi nevojat e nivelit më të ulët.
• Ka shumë më tepër mënyra për të kënaqur (plotësuar) nevojat e niveleve më të larta sesa
ato të niveleve më të ulëta. Sipas Maslow-it një person ka pesë tipe nevojash: fiziologjike,
për siguri, për bashkim, për t’u vlerësuar dhe për t’u vetë aktualizuar.
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1. Nevojat Fiziologjike: përfshijnë urinë, etjen, nevojën për ajër, për strehë, marrëdhëniet
seksuale dhe nevoja të tjera fiziologjike të trupit. Këto qëndrojnë në nivelin më të ulët të
hierarkisë të propozuar nga Maslow. Njerëzit përqëndrohen në plotësimin e këtyre nevojave
përpara sesa të angazhohen në plotësimin e nevojave të tjera. Për aq kohë sa punonjësit janë
nën nxitjen e nevojave fiziologjike, interesat dhe preokupimet e tyre nuk janë të përqëndruara
tek puna që bëjnë. Mund të pranojnë çfarëdo lloj pune që t’u japësh, mjaft që t’u plotësojë
këto nevoja.
Menaxherët që përpiqen t’i motivojnë punonjësit nisur nga nevojat fiziologjike, presupozojnë
se njerëzit punojnë në rradhë të parë dhe kryesisht për para dhe se mbi të gjitha u intereson
komforti, shmangia e mundimeve fizike e lodhjes, e të tjera si këto.
2. Nevoja për siguri: përfshin nevojën për t’u mbrojtur nga rreziqet fizike dhe emocionale.
Nevoja për të qënë i sigurt, i stabilizuar, pa dhimbje, pa kërcënime e pa sëmundje, janë të
gjitha nevoja që mund të përfshihen në këtë kategori. Njerëzit që motivohen kryesisht nga
nevoja për siguri, e konsiderojnë punën kryesisht si një element që u krijon një ndjenjë
stabiliteti dhe mbrojtjeje. Menaxherët që besojnë se punonjësit e tyre motivohen kryesisht
nga nevoja për siguri, nuk inkurajojnë novacionin dhe as nuk shpërblejnë marrjen përsipër të
rrezikut. Nga ana e tyre, ata presin që punonjësit e tyre të ndjekin në mënyrë strikte rregullat
e paracaktuara për ta.
3. Nevoja për t’u shoqëruar: Nevoja për t’u shoqëruar me të tjerë, për t’u rrethuar nga
persona të dashur e për të qënë pjesë e jetës së dikujt bëjnë pjesë në këtë kategori. Kjo nevojë
shfaqet pasi janë plotësuar nevojat fiziologjike dhe për siguri. Në qoftë se individët
motivohen kryesisht nga nevoja për t’u shoqëruar, ata e shohin punën si një mundësi për të
gjetur e vendosur marrëdhënie ndërpersonale miqësore e të ngrohta.
Menaxherët që besojnë se punonjësit e tyre nxiten kryesisht nga nevoja për të pasur
marrëdhënie sa më të mira e miqësore në mjedisin e punës, është mirë të mbështesin këtë.
Theksimi i aktiviteteve shoqërore jashtë punës, krijimi i një klime pranimi mbështetjeje nga
kolegët dhe ndërtimi i normave të sjelljes në grup, janë disa nga mbështetjet konkrete ku
mund të kontribuojnë menaxherët.
4. Nevoja për t’u vlerësuar: përfshin ndjenja të brendshme të: vetë-respektit, arritjes së
objektivave në jetë, të të qënit me vlerë dhe faktorë të jashtëm si: statusi, mirënjohja dhe
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vëmendja që na tregojnë të tjerët. Njerëzit me nevojë të lartë për t’u vlerësuar duan që të
tjerët t’i pranojnë për atë çka janë dhe t’i perceptojnë si kompetentë dhe të aftë. Menaxherët
që përqëndrohen në nevojën për t’u vlerësuar, përpiqen t’i motivojnë vartësit e tyre nëpërmjet
shpërblimeve publike dhe mirënjohjes për shërbimet e kryera. Menaxheri duhet të jetë i
kujdesshëm që të motivojë duke treguar mirënjohjen, në qoftë se individi sundohet nga
nevoja për t’u vlerësuar.
5. Nevoja për t’u vetë-aktualizuar: nxitja për t’u bërë ai që je i aftë të bëhesh. Përfshin
nevojën për t’u rritur, për të arritur potencialin individual, për t’u vetërealizuar. Në thelb,
nënkupton nxjerrjen jashtë vetes, materializimin, shprehjen e asaj për të cilën je i aftë, për të
cilën ke ardhur në botë.
Menaxherët që theksojnë vetë aktualizimin e punonjësve mund t’i përfshijnë ata në
projektimin e punëve, të caktojnë detyrat në mënyrë të individualizuar, duke mbajtur
parasysh aftësitë specifike të punonjësve, apo mund t’u japin grupeve të punonjësve dorë të
lirë në planifikimin dhe kryerjen e punës. Sipas Maslow-it të pesë nevojat janë renditur në
një mënyrë hierarkike, domethënë, shfaqen një e nga një, duke filluar nga më e ulëta deri tek
më e larta.
Sipas Teorisë së Maslow-it, megjithese asnjë nevojë nuk mund të kënaqet ndonjëherë
përfundimisht, kur arrin një nivel plotësimi të kënaqshëm, ajo (nevoja) nuk motivon më, por
i hap rrugën një nevoje tjetër që sipas Maslow-it vjen menjëherë një shkallë më lart në
hierarkinë e pesë nevojave. Ky proces vazhdon si një shkallë deri sa shfaqet nevoja për
vetëaktualizim.
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2.6

Teoria X dhe Y

Sipas kësaj teorie të formuluar nga Douglas McGregor, pikpamjet për natyrën e punonjësve
mund t’i grupojmë në dy kategori bazë. Në njërën mund të futen pikpamjet sipas të cilave
menaxherët vleresojnë punonjësit e tyre. Këtë ai e quan Teoria X dhe përmbledh këto
supozime (McGregor, D., 1960):
1. Punonjësit nuk e pëlqejnë punën dhe sa herë që munden e shmangin atë.
2. Meqënëse punonjësit s’e duan punën, duhen forcuar, kontrolluar, kërcënuar me ndëshkim
për të arritur qëllimet e dëshiruara.
3. Punonjësit preferojnë drejtimin formal.
4. Shumica e punonjësve vendosin sigurinë mbi gjithë faktorët e tjerë të punës dhe nuk janë
ambiciozë.
Në dallim me këto pikpamje negative për natyrën e qënieve njerëzore, McGregor bën 4
supozime që ai i quan Teoria Y:
1. Punonjësit mund ta konsiderojnë punën po aq të natyrshme sa edhe pushimin ose
zbavitjen.
2. Një person mund të ushtrojë vetëkontroll në qoftë se ai është i qartë dhe i pranon
objektivat.
3. Një person i zakonshëm mund të mësohet të pranojë e bile të kërkojë përgjegjësi.
4. Krijueshmëria në marrjen e vendimeve është një karakteristikë që e kanë shumë
njerëz, jo vetëm menaxherët.
Cilat janë nënkuptimet që dalin prej kësaj teorie? Përgjigjja mund të dalë qartë po të kemi
parasysh teorinë e Maslow-it. Teoria X supozon se individët dominohen nga nevoja të nivelit
të ulët. Ndërsa teoria Y sugjeron se janë nevoja të nivelit të lartë ato që sundojnë individët.
McGregor duke konsideruar teorinë Y si më realiste, propozon disa ide që po të zbatohen
mund të rrisin kënqësinë në punë të punonjësve si p.sh.: pjesëmarrja në marrjen e vendimeve,
krijimi i punëve sfidante dhe me përgjegjësi etj.
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Megjithatë edhe supozimet e Teorisë X mund të jenë të përshtatshme për një situatë të
caktuar. Nga teoria X dhe Y ka rrjedhur teoria Z, e cila në fillim u shpall nga Maslow, si
përgjigje ndaj teorisë x dhe y dhe më pas u përpunua nga William Ouchi. Parimisht teoria Z
synon të qëndrojë në një situatë të ndërmjetme mes teorive x dhe y. Sipas saj punonjësit
synojnë të krijojnë një ambjent pune të gëzuar dhe marrëdhenie pune personale/intime me
eprorët dhe kolegët.
Ata kanë nevojë të mbështeten nga kompania dhe vlerësojnë shumë një ambjent pune në të
cilin fakte si familja, kultura, traditat dhe institutet sociale konsiderohen njësoj të
rëndësishme si vete puna. Këta lloj punonjësish kanë një sens të rregullit, disiplinës, detyrimit
për të punuar shumë dhe kohezionit me bashkëpunëtorët shumë të zhvilluar. Këta punonjës
mund të kryejnë detyrat që i ngarkohen pasi i përdorin të gjitha njohuritë e tyre, ndërkohë që
presin që kompania t’i mbështesë dhe të kujdeset për mirëqënien e tyre.
2.7

Teoria e faktorëve dualë, ose motivim-higjienë

Kjo teori është propozuar nga psikologu Frederik Herzberg. Nisur nga besimi se marrëdhënia
e një njeriu me punën që kryen dhe qëndrimi ndaj punës mund të përcaktojë suksesin ose
dështimin, Herzberg studioi problemin: Çfarë duan njerzit nga puna? Ai i’u kërkoi shumë
njerëzve të përshkruanin me hollësi situata në të cilat ata ndiheshin veçanërisht mirë ose keq
në punë. Duke studiuar përgjigjet, u vu re se situatat kur njerëzit ndiheshin mirë në punë ishin
krejtesisht të ndryshme nga ato kur ndiheshin keq. Të tjerë faktorë lidhen me kënaqësinë, të
tjerë me pakënaqësinë në punë.
Faktorë të brendshëm si p.sh. arritja e objektivave, mirënjohja që na tregojnë të tjerët, puna
në vetvete, përgjegjësia dhe përparimi duken të lidhura me kënaqësinë në punë. Sipas
studimit, personat që ndiheshin të kënaqur me punën kishin tendencën t’ia atribuonin këtë
vetes. Nga ana tjetër, personat e pakënaqur kishin tendencën t’ia atribuonin pakënaqësinë e
tyre faktorëve të jashtëm si: politika e kompanisë, administrata, mbikqyrja, marrëdhëniet
midis njerëzve, kushtet e punës etj. (Herzberg, F. 1968).
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2.8

Teoria e David McClelland-it

David McClellandi (Studimet në Motivim, 1955) identifikoi tri lloje themelore nevojash
motivuese të pranishme tek njerëzit. Ai tregon se tri nevojat mund të jenë të pranishme në
një person, por rëndësia e secilës mund të variojë. Tri nevojat janë:
a) Nevoja për arritje – aty ku është e lartë njerëzit kanë një dëshirë të madhe për të patur
sukses dhe gjithashtu frikë të madhe ndaj dështimit.
b) Nevoja për shoqëri – aty ku është e lartë, njerëzit priren të kërkojnë pranueshmëri nga të
tjerët dhe janë të interesuar të mbajnë marrëdhënie sociale të kënaqshme.
c) Nevoja për fuqi – njerëzit me nevoja të mëdha për fuqi kërkojnë mundësi për të ndikuar
dhe kontrolluar të tjerët, kërkojnë pozicione lidershipi dhe shpesh janë të hapur dhe
kokëfortë.
2.9

Njehsimi motivues i Handy-it (1993)

Sipas kësaj teorie ideja është që çdo person ka një “njehsim motivues” specifik në lidhje me
çdo vendim të marrë dhe kjo mund të jetë një bazë e ndërgjegjshme ose e nënndërgjegjshme.
Kjo vlerëson tre faktorë:
•

Nevojat të cilat mund të përkufizohen në përputhje me idetë e Maslow-it ose të
kërkuesve të tjerë dhe ato janë nevojat e personit në atë kohë.

•

Rezultatet e dëshiruara të cilat janë ajo çfarë pret të përmbushë një person në punë.

•

Faktorët e harxhimit (E) të cilët lidhen me harxhimin e përpjekjeve, energjive dhe
dëshirës për të arritur rezultatet e dëshiruara. Handy sugjeron se teoritë motivuese
janë marrë shumë me “përpjekjen”.

Si rezultat i këtij vlerësimi kemi një “vendim motivimi”, që është pika e fortë e motivimit për
të arritur rezultatet e dëshiruara dhe duhet të varet nga:
•

Fuqia e nevojave të individit

•

Pritshmëria që shpenzimet do të arrijnë rezultatet e dëshiruara

•

Pritshmëria që këto rezultate të dëshiruara do të asistojnë në përmbushjen e nevojave.
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2.10 Kënaqësia në punë e punonjësve

Në fokus të kësaj çështjeje është thelbi i kënaqësisë si diferencë midis rezultateve dhe
pritshmërive të individit. Ky trajtim shërben për të kuptuar pse ka rëndësi përfshirja e këtij
variabli në studim si dhe ofron shpjegime të konceptit, të cilat na çojnë më pas tek matja e
tij. Pikërisht pyetjet që shërbejnë si matëse të variablit kënaqësi në punë lidhen ngushtë me
shpjegimet e ofruara te leximi i literaturës. Ka shumë përkufizime mbi kënaqësinë në punë
nga shumë autorë. Kënaqësia në punë është një reagim emocional ose afektiv ndaj një sërë
aspektesh të situatës së punës të një punonjësi dhe është përshkruar si një reagim emocional
pozitiv që rezulton nga vlerësimi i punës së një punonjësi (Teneqexhi, 2016).
Kënaqësia në punë përfshin një sërë aspektesh të ndryshme të punës dhe është shuma totale
e përbërësve të ndryshëm. Kënaqësia në punë përfshin përgjigje shumëdimensionale
psikologjike ndaj punës së një individi dhe këto përmbajnë komponentë të njohjes,
emocionalë dhe sjelljes (Teneqexhi, 2016). Një person mund të kënaqet në mënyrë të
arsyeshme me një pjesë të punës së tij por mund të jetë i pakënaqur me një pjesë tjetër. Një
punonjës mund ta pëlqejë pagën e vet dhe të kolegëve të tij por në të njëjtën kohë ai mund të
mërzitet nga mbikqyrësi i tij i drejtpërdrejtë etj. Një individ, i cili nuk është i kënaqur me
situatën aktuale të punës së tij, ka mendime negative rreth punës, ndërsa një individ që është
i kënaqur me situatën e tij aktuale në punë ka mendime pozitive për të.
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3

DEKLARIMI I PROBLEMIT

Hulumtues dhe organizata të ndryshme janë marrë me hulumtime që kanë të bëjnë me
motivimin si faktor efektiv i punës, vite më parë në vende të ndryshme nëpër botë është
identifikuar motivimi si faktor kyq i produktivitetit në punë.
Qendra Globale e Shërbimeve Publike Excellence në bashkëpunim me UNDP kanë realizuar
një hulumtim në Afrikë i cili i është kushtuar praktikantëve dhe bën dallime mes motivimit
të brendshëm dhe të jashtëm. Sipas tyre shërbimet publike kanë ndalesa kundrejt shërbimeve
private sa ju përket pagesave dhe poashtu shpërblimet në sektorin publik janë shumë të vogla.
Format e Motivimit në Administratën Publike nga M. Demushi është një tjetër hulumtim i
realizuar në Shqipëri, nga një student i Universitetit Aleksandër Moisiu në Durrës. Ajo arriti
në përfundim se shqyrtimet e shpërblimeve mund të jenë një mënyrë e shkëlqyer e motivimit.
Megjithatë mund të dështojnë nëse nuk është ndërmarrë kujdesi i duhur. Mund të jetë shkak
për konflikte nëse nënpunësit zbulojnë se disave i’u është dhënë shpërblimi më i madh se të
tjerëve.
Strategjitë motivuese në Administratën Publike është një punim diplome i nivelit të dytë të
studimeve (Master) nga Nertila Nurce. Ajo ka arritur në përfundim se ka mangësi në drejtim
të pranimit në shërbimin civil në administratën publike, i cili në disa raste bëhet duke aplikuar
emërime me kontrata, veprime të cilat janë në kundërshtim me ligjin dhe cënojnë parimet e
barazisë dhe transparencës, mbi bazën e të cilit është ndërtuar dhe funksionon shërbimi civil.
“Ndikimi i motivimit dhe i kënaqësisë në angazhimin e punonjësve” nga Marinela Teneqexhi
Polena (Teneqexhi, 2016) e cila arritur në përfundim se në situata pasigurie në lidhje me
punësimin apo situata rënie ekonomike, punonjësit i’u referohen gjithnjë e më tepër
motivuesve të jashtëm si mbështetës kryesorë në motivimin e tyre.
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4

METODOLOGJIA

Ky punim përfshin teknika cilësore, puna është përqëndruar në mbledhjen dhe përpunimin e
informacionit cilësor. Si të dhëna primare janë përdorur pyetësorët. Një pjesë e
konsiderueshme e të dhënave sekondare janë siguruar nëpërmjet shfrytëzimit të bibliotekave
elektronike. Studimi është në radhë të parë informues jo sipërfaqësor, njëkohesisht përfshin
dhe një sëre analizash praktike që gjithësecili mund t’i kuptoj lehetësisht. Për të realizuar
punimin si fillim është hartuar struktura e informacionit që do të nevojitej gjate studimit, dhe
më pas punimi ka nisur duke përdorur fjalt kyçe si: Motivim, Stimulim, Administratë publike,
Burime njerëzore.
4.1

Objektivi i studimit
•

Motivimi i punonjësve në komunë.

•

Strategjitë që duhen ndjekur për motivimin e punonjësve në komunë.

•

Stimulimet dhe shperblimet në komunë.

4.2

Qëllimi i studimit

Ky studim ka si qëllim të përcaktoj rëndësinë e Motivimit në organizatë si komponent që
ndikon në rritjen e produktivitetit dhe efikasitetit.
Studimi synon:
•

Të kuptojme motivimin në komunë.

•

Të na njoh me mënyrat e motivimit në komunë.

•

Dhënien e disa konkluzioneve dhe rekomandimeve për përmirësimin e gjendjes.
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5

PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEVE

Bazuar në hulumtimin tim kam arritur këto rezultate. Në anketë janë përgjigjur gjithsej 50
persona, 26 meshkuj dhe 24 femra. Mosha e të cilëve ishte e ndryshme dhe shihet se kohëve
të fundit kanë ndryshuar gjeneratat dhe ato kanë arritur në një ekuilibër të balancuar.

Meshkuj

Femra

48%
52%

Figura 1. Gjinia e të intervistuarve

20-30

30%

30%

31-40
41-50

14%

26%

50+

Figura 2. Mosha e të intervistuarve
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Një prej pyetjeve informuese ishte edhe përvoja në punë që është një faktor i rëndësishëm që
e bën individin apo personin më efikas gjatë punës dhe më të afërt me qytetarët.

0-10
16%
42%

14%

11--20

21-30

28%
30+

Figura 3. Përvoja e të intervistuarve në punë

Personel Teknik
8%
Administratore

40%

52%

Udheheqes sektori

Figura 4. Pozita e punonjësve në Komunën e Ferizajit
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5.1

Prezantimi i rezultateve

Në pyetjen e parë të pyetësorit se a e aplikon institucioni juaj Skemën e Stimulimit dhe
Shpërblimit me Po janë përgjigjur 27 persona, ndërsa me përgjigje Negative janë përgjigjur
23 persona.

Po

Jo

46%
54%

Figura 5. A e aplikon institucioni juaj Skemën e Stimulimit dhe Shpërblimit?
Duke futur një sistem efikas të stimulimit dhe shpërblimit, mund t’ju ndihmojë të rekrutoni
dhe të mbani stafin e vlefshëm, shpërblimi i performances, produktiviteti dhe nxjerrja e më
të mirës nga nënpunësit tuaj.
Stimulimet janë shpërblime lidhur me qëllimet e vërteta. Shpërblimet janë përfitime në
ngritjen e pagës. Stimulimet dhe shpërblimet mund të jenë financiare dhe jo-financiare.
Siç po shihet Skema mesatarisht aplikohet në institucionet publike dhe jep rezultate pozitive,
kjo mund të shihet si një faktor kyç motivues, që mund të rris efektivitetin e punonjësve në
detyrat e tyre.
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Në pyetjen e dytë se a mendoni se trajnimet rrisin performancën në punë, Pozitivisht janë
përgjigjur 48 persona ndërsa Negativisht janë përgjigjur 2 persona.

4%

Po

Jo

96%

Figura 6. A rrisin trajnimet performancën në punë?
Procesi i trajnimit përmban në vetvete efekte pozitive. Kryesorja është përfitimi i nëpunësve
nga ajo çka kanë mësuar. Po kështu tek punonjësi krijohet një ndjenjë që dikush ka kujdes
tju’a mësojë atyre se si duhet bërë puna.
Ai kupton që institucioni e vlerëson punën e tij dhe do të investojë më tej për të. Kjo gjë
gjithmonë çon në kryerjen e punës më mirë dhe më me efektivitet. Performanca është një nga
motivimet e brendëshme të indivit që e bën individin më të zellshëm në punë dhe më të
suksesshëm me punët që merr përsipër për t’i kryer.
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Pyetjes së tretë se cili faktor ndikon më shumë në performancën e punonjësve të intervistuarit
janë përgjigjur kështu: Lidershipi dhe rregullat e vendosura prej tij kanë thënë 10 persona,
Ligjet dhe rregulloret administrative janë përgjigjur 25 persona dhe pagat 15 persona.

Lidershipi dhe
rregullat e vendosura
prej tij

30%

20%

Ligjet dhe rregulloret
administrative

Pagat
50%

Figura 7. Cili faktor ndikon më shumë në performancën e punonjësve?
Të tria opsionet janë të sakta por varësisht nga mendimet kemi marrur këto rezultate
pothuajse të balancuara me njëra tjetrën.
Lidershipi dhe rregullat e vendosura prej tij është një kriter esencial që e bën çdo institucion
më të gatshëm me kërkesat e qytetarëve.
Ligjet dhe rregulloret janë pjesa themelore e cdo institucioni dhe në admistratë janë të
rregulluara nga shteti dhe administrate shtetërore.
Pagat janë efekti motivues që i bën punonjësit të performojnë më mirë gjatë punës dhe të jenë
të kënaqur me atë që synojnë dhe arrijnë t’a bëjnë.

Pyetja e katërt kërkonte mendimet e punonjësve lidhur me ndikimin e motivimit në
performancën e tyre gjatë punës. Pozitivisht janë përgjigjur 44 persona, Negativisht janë
përgjigjur 4 persona dhe me përgjigjen Nuk e di gjithsej 2 persona.
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Figura 8. A ndikon motivimi në performancën tuaj gjatë punës?
Performanca është një prej mënyra që e bën cdo individ të arrijë në sukseset e dëshiruara
varësisht se si ai e luan rolin e tij kundrejtë kolegëve apo kundërshtarët që ka përball.
Performanca i tregon aftësitë e secilit puntorë kudo që është publik apo privatë, ai mund të
jetë më i mirë se tjetri në shumë aspekte duke e luajtur performancën në nivelin e duhur dhe
të dëshiruar nga institucioni apo biznesi.
Pra, jo gjithëkush mund të jetë i aftë të performoj në mënyrën e duhur dhe performanca
shpeshëherë si dukur merrë më të duhurit dhe më të talentuarit.

21

Në pyetjen e radhës se a është transparent procesi i rekrutimit punonjësit u përgjigjën kështu;
Pozitivisht 15 persona, Negativisht 24 persona dhe me përgjigjen nuk e di 11.

Po
22%

30%

Jo
Nuk e di

48%

Figura 9. A është transparent procesi i rekrutimit?
Personeli administrativ mendojnë që procesi i rekutimit nuk është transparent në vendin tonë.
Duke e marrë parasysh se jemi një vend në tranzicion të ngadalshëm mund të shohim edhe
shumë elemente të cilat nuk funksionojnë në mënyrën e duhur.
Rekrutimi është një prej problemeve më të përhapura në administratat e Kosovës sepse jo
gjithmonë personat e duhur janë në vendin dhe kohën e duhur.
Mosfunksionimi i demokracise ka bërë që ky proces mos të jetë efektiv dhe real në çdo
institucion publik.
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Në pyetjen e gjashtë se a janë të mjaftueshme në cilësi burimet në secilin sektor. Punonjësit
u përgjigjën kështu; 4 persona thanë që nuk janë Aspak të kënaqur, 15 persona janë Pak të
kënaqur, 27 Mesatarisht të kënaqur dhe Shumë të kënaqur 4 persona.

Aspak

8%

Pak

8%

Mesatarisht
30%

Shume

54%

Figura 10. A janë të mjaftueshme në cilësi burimet në secilin sektor?
Burimet administrative janë të ndryshme dhe ato arrihen gjithmonë me ndërvarsin që kanë
administratat kudo në vend. Ato shpeshherë janë të pamjaftueshme por ndikimi amerikan ka
bërë që këto burime të arrijnë edhe në Kosovë.
Me anë të burimeve të gjithëanshme kemi futur një sistem kordinimi dhe burimet kanë bërë
që të jemi më të aftë si profesionist. Burimet në secilin sektor publik arrihen edhe me
profesionalizimin e punonjësve në aspektet universitare të duhura dhe kualitative.
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Në pyetjen tjetër se a është trajnimi i personelit i mjaftueshëm. Punonjësit janë përgjigjiur
kështu: me përgjigjien Aspak janë përgjigjur 3 persona, me përgjigjien Pak 13 persona, me
përgjigjien Mesatarisht 24 persona dhe me përgjigjen Shumë gjithsej 10.

3%

Aspak
7%

Pak
Mesatarisht
32%

Shume
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Figura 11. A është trajnimi i personelit i mjaftueshëm?
Trajnimi është një prej faktorëve kyc që e bën individin në çdo aspekt më të përsosur dhe më
të afërtë me punën që bën. Trajnimet e personelit mund të jenë të ndryshme varësisht prej
punës që bën, shpeshëherë trajnimet më të mëdha janë zhvilluar lidhur me punën që bëhet në
vendet e zhvilluara dhe krijimi i politikave më të mira për administratën publike.
Trajnimet e ndryshme janë bërë edhe me ndryshimet teknologjike dhe funksionimin e
kompjuterëve në administratë, gjë që ka arritur efikasitetin administrative dhe ka kursyer
kohën, paranë dhe durimin e njerëzve.
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Në pyetjen e tetë se a janë të mjaftueshme pajisjet e zyrës/kompjuterat. Punonjësit janë
përgjigjur kështu: Aspak janë përgjigjur vetëm 2 persona, Pak janë përgjigjur 7 persona,
Mesatarisht 15 persona dhe Shumë 26 persona.
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Figura 12. A janë të mjaftueshme pajisjet e zyrës/kompjuterat?
Zyrat dhe kompjuterat janë elemente themelore të çdo shërbimi ndaj qytetarëve. Ato na bëjnë
të jemi më të afërtë me kërkesat e qytetarëve dhe në komunikim me shtetet bashkëpunuese
në rajon.
Se a janë të mjaftueshme ato, punonjësit janë përgjigjur se janë shumë të kënaqur dhe ky
është një aspekt mjaftë pozitiv për vendin dhe popullin nevojtar.
Madje kompjuterët në ditët e sotme janë bërë prezente në çdo sferë të jetës sepse të gjitha
shërbimet po kryhen online.
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Në pyetjen e nëntë se a janë hapësirat/ambientet e zyrave të mjaftueshme, punonjësit janë
përgjigjur kështu. Aspak kanë thënë 4 persona, Pak 16 persona, Mesatarisht 19 persona dhe
Shumë 11 persona.
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Figura 13. A janë hapësirat/ambientet e zyrave të mjaftueshme?
Ambientet nëpër institucione publike janë mesatarisht të pamjaftushme sepse shumica prej
tyre janë të ndërtuara në regjimet e kaluara.
Zyrat janë të mbushura me lëndët e ndryshme të qytetarëve dhe mundësia për arkivimin e
tyre është pamundur dhe shpeshëherë ato zhduken apo shkatërrohen.
Zyrat dhe ambienti gjatë punës është edhe një ndikim psikologjik që e bën punonjësin më
dembel me punën dhe më pak të motivuar për të kryer obligimet e tij.
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Në pyetjen e fundit se sa të kënaqur me nivelin aktual të pagës dhe shpërblimeve/ përfitimeve
punonjësit janë përgjigjur kësht.Aspak 14 persona, Pak 13 persona, Mesatarisht 15 persona
dhe Shumë 8 persona.
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Shumw
26%

Figura 14. Sa të kënaqur jeni me nivelin aktual të pagës dhe shpërblimeve/përfitimeve?
Pagat, shpërblimet dhe përfitimet janë ndër elementet kryesore të motivimit dhe kohëve të
fundit ato po rregullohen gradualisht me zhvillimin e vendit.
Pagat shpërblimet dhe përfitimet janë edhe një ndër arsyet e shpeshta që e bëjnë individin ta
ndërrojnë vendin e punë varësisht nga interesi që kanë me firmat apo bizneset e tjera.
Pagat aktuale janë mesatarisht të kënaqshme për personelin administrativ të Ferizajit por
gjithëherë duke dëshiruar përmirësimin e gjendjes së tanishme.
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5.2

Analiza e rezultateve

Në analizën e rezultateve nga pyetsori që kam përgatitur kam vërejtur se shumica e
punonjësve janë mbi moshën 50 vjecare dhe përvoja e tyre në punë është e madhe.
Pasi që e dimë se femrat në përqindje të lartë deri vonë nuk kanë punuar nëpër sektore
publike, pashë që numri i meshkujve është më i madhë dhe kohve të fundit kjo praktikë ka
filluar të ndryshohet.
Duhet të kemi parasysh se përfshirja e femrave ka bërë edhe vetdijësimin e popullit shqiptar
në masë të madhe.
Sa i përket anës profesionale dhe motivimit të punonjësve në punë kemi parë që skema të
stimulimit dhe shpërblimit kanë filluar ngadalë të zbatohen dhe të praktikohen në Kosovë.
Procesi i rekrutimit është një problematik tjetër që kohëve të fundit ka filluar të ndryshohet
sepse më herët shumë persona të cilët nuk e kanë pasur kompetencën të mirren me cështje
administrative, shpesh kanë punuar si administrator, por që sot kjo procedurë ka ndryshuar
sepse procesi i rekrutimit ka zënë rol të rëndësishëm në cdo fushë të sektoreve publike apo
private.
Procesi i rekrutimit kërkon personin e duhur në vendin e duhur të punës në mënyrë që punët
të arrijnë suksesin e duhur. Performanca gjatë punës ka bërë që individi të kalojë nga një
nivel më i ulët në një më të lartë për shkak aftësisë që ka pasur në zgjidhjen e cështjeve dhe
gjithëherë kjo arrihet kur ka motivim të brendshëm dhe punonjësi e don punën.
Trajnimet gjithashtu bëjnë që praktikat e vendeve të zhvilluara të vinë edhe tek ne, dhe
shërbimi ndaj qytetarëve të jetë shumë më efikas dhe i thjeshtë. Trajnimet që bëhen ditët e
sotme janë më së shumti nga vendet vullnetare dhe miqësore që dëshirojnë të bartin kulturën
e tyrë të mirë të punës me pak vështirësi dhe shumë sukses.
Motivimi i punonjësve arrihet në mënyra të ndryshme por ajo qka e bën të jetë e suksesshme
është menaxhimi i duhur i stafit nga kreu i tyre. Ai ka një rol shumë të rëndësishëm për shkak
se përveqëse ndan detyrat dhe përgjegjësitë ai gjithashtu i motivon se cdo punë arrihet me
mund dhe dashuri ndaj punës që bën. Pastaj normalisht motivimi i punonjësve vjen edhe nga
bonuset, meditjet, udhëtimet, ngritja në detyrë, pagat më të larta etj. Sa i përket kushteve në
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zyret dhe mjeteve shërbyese Ferizaji ka kushte mesatare të cilat gradualishtë po rregullohen,
punonjësit janë të kënaqur dhe shpresojnë se cdo ditë e më shumë gjithqka do të rregullohet.
Nga rezultatet e sipërme kemi një larmi mendimesh të cilat na qojnë në një lloj-llojshmëri
dëshirash të cilat kanë punonjësit e Ferizaj-it. Ata janë të kënaqur mesatarisht për pagat dhe
mendojnë që puna në disa prej punonjësve është më madhe se paga që ai merrë në fund të
muajit.
Gjithësesi duke e pasur parasysh se Ferizaji është një nga qytetet më të zhvilluara në Kosovë
e dimë që edhe punët administrator janë më të mëdha sa i përket cështjeve biznesore dhe
pronësore dhe na bëjnë të kuptojmë se populli i Ferizaj-it janë të kënaqur mjaftë shumë me
administratën e Ferizaj-it.
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6

KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

Në këtë kapitull do të bëhet përmbledhja e studimit duke përfshirë gjetjet kryesore si dhe
rekomandimet për të ardhmen dhe për studime të mëtejshme. Qëllimi kryesor i këtij studimi
është të përshkruajë dhe identifikojë faktorët kryesorë të motivimit (duke përcaktuar
rëndësinë e tyre) për punonjësit si dhe të ndërtojë marrëdhëniet që ekzistojnë ndërmjet
motivimit, kënaqësisë dhe angazhimit në punë të punonjësve në sektorin publik dhe privat.
Si rezultat nga ky pyetësor mund të kuptohet se teorikisht Administratat Publike në vendin
tonë nuk e kanë të zhvilluar ashtu siç duhet Skemen e Stimulimit dhe Shpërblimit.
Rreth 70% e të intervistuarve pranojnë se proçesi i rekrutimit në Administratën publike nuk
është transparent.
Sipas studimit trajnimet zënë një vend shumë të rëndësishëm në performancën e burimeve
njerëzore në administratën publike si dhe qasjeve aktuale që ndodhin në vendet e rajonit.
Teoritë e motivimit sugjerojnë mënyra të shumta për të mbajtur punonjësit e motivuar në atë
punë që bëjnë ata.
Për të qenë efektiv, menaxherët duhet të kuptojnë se çfarë i motivon punonjësit brenda
kontekstit të roleve që ata kryejnë. Nga të gjitha funksionet që një menaxher kryen, motivimi
i punonjësve është ndoshta puna më e ndërlikuar.
Shqyrtimet e shpërblimeve mund të jenë një mënyrë e shkëlqyeshme për t’i motivuar
nëpunësit.
Shpërblimet duhet të jenë të drejta dhe të gjithë punonjësit duhet të trajtohet në mënyrë të
njëjtë. Duhet të kenë kujdes të veçantë që shpërblimet të mos jenë diskriminuese ndaj
punonjësve të veçantë.
Me anë të rezultateve që janë mbledhur në administratën e Komunës së Ferizajit kemi parë
që motivimi është një faktor kyç gjatë punës, edhe pse teknikat e motivimit nuk zbatohen
ende plotësisht.
Rekomonadimet e mija lidhur me temën që kam përgatitur janë të shumta dhe që hulumtuesit
në të ardhmen të përdorin pyetësor me pyetje sa më të thjeshta dhe pyetjet të jenë të llojit të
mbyllur duke shmangur sa më shumë pyetjet personale.
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Gjithashtu organizatat që mirren me anketime duhet të mbajnë parasysh se ndryshimet në
mjedisin e jashtëm diktojnë ndryshime në rëndësinë që kanë faktorët e motivimit për
punonjësit. Për këtë ato duhet të realizojnë studime në lidhje me faktorët motivues në
periudha të paktën njëvjeçare. Organizatat duhet të njohin mirë pritjet e punonjësve dhe të
marrin masa për t’i përmbushur këto pritje. Kjo mund të realizohet nëpërmjet përdorimit të
modeleve të ndryshme të shpërblimit dhe instrumentalizimit të tyre.
Organizatat dhe menaxherët duhet të përpiqen shumë në drejtim të mbajtjes të punonjësve të
angazhuar duke përdorur mënyra për të rritur shkallën e motivimit dhe kënaqësisë.
Menaxherët duhet të marrin në konsideratë kushtet në ndryshim (situata krize, rënie
ekonomike apo situata rritjeje) që ndikojnë në atë se çfarë i motivon punonjësit dhe ta
përdorin këtë informacion për të shfrytëzuar potencialin e madh që zotëron çdo punonjës në
drejtim të angazhimit në punë.
Organizatat e sektorit publik duhet të krijojnë kushtet organizative që çdo punonjës që punon
më shumë të mund të performojë më tepër. Si rezultat i kësaj performance ai duhet të
shpërblehet më shumë duke përmbushur pritjet sipas prioriteteve që ka vendosur punonjësi.
Organizatat e sektorit publik duhet të jenë më fleksibël në drejtim të krijimit të mundësive
për motivim.
Në administratën publike duhet të përmirësohen praktikat aktuale të menaxhimit të
performancës duke ndryshuar filozofinë e proçesit, duke rritur objektivitetin e vlerësimit të
rezultateve dhe duke krijuar stimuj për ata që kanë performancë të mirë në administratë.
Stimujt, përveç atyre në të holla, mund të përfshijnë ndërhyrjet jo monetare, p.sh. aplikimi i
një shkalle të gjerë të delegimit të kompetencave.
Në administratën shtetërore ekziston ligji i nënpunësit civil që përcakton rregulla për kushtet
dhe proçedurat e pranimit në shërbimin civil, për mënyrën e fillimit dhe mbarimit të
marrëdhënieve të punës, për zhvillimin e karrierës, për garantimin e të drejtave dhe
përcaktimin e detyrimeve të nëpunësve civilë, me synim krijimin e një shërbimi civil të
qëndrueshëm, profesional dhe efiçent.
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SHTOJCAT
PYETËSOR
Ju lutemi, t’i kushtoni disa minuta plotësimit të këtij pyetsori! Faleminderit!
Gjinia:
a) M

b) F

Mosha
a) 20-30 vj; b) 31-40;

c) 41-50;

d) Mbi 50

c) 21-30;

d) Mbi 30

Përvoja në punë:
a) 0-10 vj; b) 11-20;

Pozita:
a) personel teknik; b) administratorë;

c) udhëheqës sektori

1. Institucioni ku punoni a aplikon Skema Stimulimit dhe shpërblimit:
a) Po
b) Jo
2. A mendoni se trajnimet rrisin performancën në punë?
a) Po
b) Jo
3. Cili faktorë ndikon më shumë në performancën e punonjësve:
a. Lidershipi dhe rregullat e vendosura prej tij;
b. Ligjet dhe rregulloret administrative.
c. Pagat
4. Sipas mendimit tuaj a ndikon performance e punonjësve në vendin e punës:
a) Po
b) Jo
c) Nuk e di
5. A eshte transparent procesi i rekrutimit:
a) Po

b) Jo

c) Nuk e di
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6. Përgjigjuni pyetjeve të mëposhtme duke rrethuar njërin nga numrat e shënuara në
tabelë: (1-aspak; 2-pak; 3-mesatarisht; 4-shume; 5-shkelqyeshem)

A janë të mjaftueshme në cilësi 1

2

3

4

5

2

3

4

5

2

3

4

5

2

3

4

5

2

3

4

5

burimet në secilin sektor?

A është trajnimi i personelit i 1
mjaftueshëm?

A janë të mjaftueshme pajisjet e 1
zyrës/ kompjuterat?
A janë hapësirat/ ambjentet e 1
zyrave të mjaftueshme?

Sa të kënaqur jeni me nivelin 1
aktual

të

pagës

dhe

shpërblimeve/përfitimeve?
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